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　In the present study, we elucidated the experiences of nurse administrators and the 
characteristics of their mentors (factors regarding the mentor) as factors related to the mentoring 
nurse administrators at hospitals receive from their mentors in their career development as 
administrators. The objective of this study was to investigate measures for promoting the career 
development of administrators. A self-report questionnaire survey was conducted on a total of 
3911 nurse administrators (senior-level nurses and higher positions) at one of 117 hospitals 
nationwide. The results of analysis were as follows. 1. While senior nurses and head nurses 
developed their careers as nurse administrators within a given hospital, deputy directors of 
nursing and those in higher positions were more likely to have experience working as a nurse 
administrator at multiple hospitals. 2. Most nurse administrators had three to five mentors, who 
consisted predominantly of superiors at work, and met their primary mentor in their early 30s. 3. 
The education and guidance received by subjects upon becoming nurse administrators varied 
greatly among individuals, indicating a great need in the future for establishment of education and 
guidance systems for new nurse administrators.
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師長と副看護部長以上の差は開いていた。
　これらのことから主任、看護師長では、同
じ病院の中で看護管理者としてキャリア発達
しているが、副看護部長以上になると複数の
病院で看護管理者として働いた経験をもつ人
が増えることが分かる。この理由としては、
病院によっては管理職には転勤や人事交流な
どの制度があることや、大規模病院から小規
模病院の看護管理者としてより高い職位で転
職するケースがあることなどが考えられる。
看護管理者のキャリア発達においては、状況
によっては転勤や人事交流、転職などで複数
の組織に身をおくことを考える必要も出てく
る場合がある。
２．メンター要因について
　メンターの人数については、看護管理者は
３～５人程度のメンターをもつ人が多いとい
う結果であり、看護管理者の職位別にみても
差はみられなかった。初期のメンタリング研
究では、メンターとプロテジェの１対１の関
係を前提に議論がなされてきたが研究が進む
につれ考え方は変化してきた。近年、経営組
織では１人よりも数人のメンターが各々特定
の支援を提供している
12）13）
　と言われているが、
本研究でもそれを支持する結果であった。
　メンターとの関係については「直属の上
司」が８割近くをしめ、「直属の上司より上
の上司」も４割をしめていた。これらの職場
の上司は、「その他の上司」も含めると最重
要メンターにおいては７割となり、看護管理
者のメンターは職場の上司が圧倒的に多いと
いう結果であった。これらは山口の調査
14）
でメ
ンターが誰であったか（複数回答）の問いに
７割以上の人が直属上司と回答していること
や小野の調査
15）
でメンターは直属の上司や入社
当時の上司を中心とした上司が圧倒的に多い
という結果とも一致している。
　本研究の対象者は女性が圧倒的に多く、看
護管理者としての成長・発達に一番役立った
メンターの性別も同姓の女性が８割強と多
のカードに分けて、その内容を質的に検討し
た。251枚のカードを職位別に主任、看護師
長、副看護部長以上の３群に分け、カテゴ
リー化を行い分析した結果のうち、主任の意
見について述べる。
（１）看護管理者の成長・発達における支援
　や教育・指導についての主任の意見
　主任では、1,124名中127名が回答していた
（回答率11.3％）。その127名の回答を内容か
ら137枚のカードに分けたものをカテゴリー化
した結果を表５に示した。
　最も多かった意見は、「管理者への教育指
導が必要」と「上司から支援されていない」
がそれぞれ15名（10.9％）であった。次いで
「昇進の基準が不明確」と「メンター・上司
からの支援に恵まれた」がそれぞれ14名
（10.2％）であった。特に「昇進の基準が不明
確」は他の職位に比べて主任が非常に多く記
載していた意見であった。全体的にはネガ
ティブな意見が目立ち、「管理者になりたく
なかった」11名（8.1％）、「管理者として自
信がない」10名（7.3％）、「主任の役割が負
担」９名（5.5％）と続いていた。昇進の基準
がはっきりしない中で、主任に任命され、十
分な教育指導もないままで主任の仕事に自信
ややる気をもてずに苦しんでいる状況が浮き
彫りとなった。
Ⅴ　考察
１．看護管理者の勤務経験について
　看護管理者としての病院での経験年数と現
在勤務している病院での看護管理者としての
経験年数は、全体ではほぼ変わらなかった。
しかし、職位別では主任と看護師長では大き
な差はみられないが、副看護部長以上では看
護管理者としての病院での経験年数と現在勤
務している病院での経験年数には差がみられ
た。また、看護管理者として働いた病院数を
みても主任と看護師長の差は小さいが、看護
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していることが考えられた。しかし、現在勤
務している病院での現在の教育体制について
も結果はほぼ変わらず、看護管理者になった
時の教育・指導はほとんど変化していないこ
とがうかがえた。本研究の対象病院117施設は
400床以上の大規模病院が多いため、教育・指
導体制は比較的整備されていると予測され
る。にもかかわらず、このような結果という
ことから、看護管理者になった時の教育・指
導については、今後その体制を整備すべき大
きな課題であるといえよう。
　特に主任は初めて看護管理者となる重要な
時期であるが、スタッフへのケアをストレス
と感じる
19）
ことや、権限が不明瞭であるため、
どこまで責任をもったらいいかという気持ち
や中間にはさまるという役割葛藤を感じてい
る
20）
ことが指摘されている。そして主任のやり
がいを高めるためには、役割や権限委譲の範
囲を明確にし、上司による評価や相談体制を
整えることが必要とされている
21）
。
　本研究の自由記載においても主任の中に
は、希望で主任に昇進したわけではなく、説
明もないため動機づけられないことや主任の
役割が不明確で自信がないこと、看護実践と
看護管理の両方を担う主任の業務が負担であ
ること等の悲痛な訴えが数多くみられた。
　よって看護管理者の中でも主任になった時
の教育・指導体制は最も必要とされており、
看護管理に対するイメージや看護管理者とし
てのキャリア発達に最も影響が大きい。次の
世代に看護管理者の仕事の魅力を伝え、看護
部を担っていく優秀な看護管理者を育成して
いくためにも、主任になった時の教育・指導
体制は喫緊に整備する必要があると考える。
４．研究の限界と今後の課題
　本研究の対象は400床以上の大規模病院に勤
務する看護管理者が多くなっており、病床規
模の小さい病院の看護管理者については検討
が必要である。また、職位以外の各要因の関
連をさらに検討することや看護管理者になっ
かったが、男性を挙げた人も１割弱みられ
た。行政の女性管理職を対象にした調査
16）
にお
いても職位が高くなると男性のメンターが増
えると言われている。このことからも管理職
という仕事においては、看護職に限らず院内
の他職種や一般企業の管理職にも共通した点
が多く、看護職以外の人がメンターとなって
いるためではないかと推測できる。
　最重要メンターと出会ってからの年数につ
いては、どの職位においても多くの人が30代
前半で最重要メンターと出会い、様々な支援
を受けながら看護管理者としてキャリア発達
していることがうかがえた。合谷
17）
は企業経営
者のキャリアを分析し、「生え抜き型」、
「転職型」、「後継者型」、「創業型」の４
つに分類している。この分類と比較すると看
護管理者の場合は、一部の転職経験者を除
き、１つの施設で職位が上昇していく「生え
抜き型」が圧倒的に多いと言える。したがっ
て看護管理者のキャリア発達においては、30
代前半の時期にメンターと出会う機会を意図
的につくっていくことが重要であると考える。
３．看護管理者になった時の教育・指導につ
　いて
　新卒看護師の職場適応を推進する手法であ
るプリセプターシップは、全国の85.6％の病院
看護部で導入されている
18）
が、看護管理者への
教育はどうであろうか。看護管理者になった
時受けた教育・指導については、「業務や役
割の説明を受けたのみ」の人が約３割で最も
多く、「特に教育・指導は受けなかった」人
と合わせるとこの２つで約半数を超えてい
る。一方で「特定の指導者から時々教育・指
導を受けた」と「特定の指導者からよく教
育・指導を受けた」人を合わせると約２割半
となり、看護管理者になった時受けた教育・
指導は個人差が大きいことが明らかとなった。
　また、看護管理者になった時に受けた教
育・指導は、対象者が初めて看護管理者に
なった時の状況のため、現在では状況が変化
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Ⅵ　結論
１．主任と看護師長では、１病院の中で看護
管理者としてキャリア発達しているが、副
看護部長以上になると複数の病院で看護管
理者として働いた経験をもつ人が増える。
２．看護管理者の多くは、３～５人程度のメ
ンターをもち、メンターは職場の上司が圧
倒的に多く、30代前半の時期に最重要メン
ターと出会っている。30代前半の時期にメ
ンターと出会う機会を意図的につくってい
くことが重要である。
３．看護管理者になった時の教育・指導につ
いては、個人差が大きく、今後その体制を
整備すべき大きな課題である。
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